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ABSTRAK 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan transformasional, 
budaya organisasi, dan komunikasi terhadap disiplin kerja karyawan Fashion Market 
Denpasar. Penelitian ini bersifat asosiatif. Jumlah responden dari karyawan Fashion Market 
Denpasar dalam penelitian ini adalah 38 orang. Metode penelitian ini menggunakan sampel 
jenuh, dimana seluruh populasi penelitian dipilih menjadi responden. Adapun teknik 
analisis data yang digunakan adalah analisis regresi linier berganda, uji asumsi klasik, dan 
pengujian hipotesis. Berdasarkan hasil pengujian hipotesis menunjukkan kepemimpinan 
transformasional, budaya organisasi, dan komunikasi berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap disiplin kerja karyawan Fashion Market Denpasar. Hasil yang didapat dalam 
penelitian ini yang memiliki pengaruh dominan terhadap disiplin kerja karyawan Fashion 
Market Denpasar adalah variabel kepemimpinan transformasional. Hasil yang didapat 
dalam penelitian ini tentunya dapat menjadikan pedomana bagi pengurus ataupun 
manajemen dari Fashion Market Denpasar serta dapat memberikan peningkatan yang lebih 
spesifik lagi terhadap disiplin kerja. Kontrol terhadap para karyawan harus lebih rutin agar 
tugas sesuai dengan intruksi dan aturan yang berlaku untuk tercapainya tujuan dari 
perusahaan. 
 
Kata kunci: disiplin kerja, kepemimpinan transformasional, budaya organisasi, komunikasi 
 
ABSTRACT 
The purpose if this study is to determine the influence of transformational leadership, 
organizational culture, and communication to work discipline employees Fashion Market 
Denpasar. This study is associative since it examines the relationship between three or 
more variables. The number of respondents from Fashion Market Denpasar employees in 
this research is 38 people. This research method uses saturated samples, where the entire 
study population is selected to be the respondent. The data analysis techniques used are 
multiple linear regression analysis, classical assumption test, and hypothesis testing. Based 
on the results of hypothesis testing shows transformational leadership, organizational 
culture, and communication have a positive and significant impact on employee work 
discipline Fashion Market Denpasar. The results obtained in this study that has a dominant 
influence on employee work discipline Fashion Market Denpasar is a variable leadership 
transformasional. The results obtained in this study certainly can make pedomana for 
management or management of Fashion Market Denpasar and can provide a more specific 
improvement to the discipline of work. Control over employees should be more routine for 
the task in accordance with instructions and rules that apply to the achievement of the 
goals of the company. 
 
Keywords: work discipline, transformational leadership, organizational culture, 
communication 
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PENDAHULUAN 
Sumber daya manusia merupakan hal yang paling penting untuk 
diperhatikan, karena ditangan manusialah tujuan perusahaan atau organisasi dapat 
tercapai dengan baik. Jadi untuk mencapai itu semua diperlukan sumber daya 
manusia yang memiliki disiplin kerja yang tinggi. Suniastuti (2012) menyatakan 
bahwa disiplin yang baik mencerminkan besarnya tanggung jawab pegawai 
terhadap tugas-tugas yang diberikan. Disiplin lebih banyak bersumber dari dalam 
diri pegawai itu sendiri yang diperlihatkan dalam bentuk mematuhi peraturan 
yang ada di dalam perusahaan dan menyelesaikan tugas tepat waktu. 
Kepemimpinan transformasional sangat di perlukan di dalam suatu 
perusahaan karena dengan adanya gaya kepemimpinan tersebut pemimpin bisa 
melakukan suatu inovasi-inovasi dan dapat mengkoordinir fungsi perusahaan 
dengan baik dan benar. Penelitian yang dilakukan Jaya dan Adnyani (2015) di 
Dinas Balai Bahasa Provinsi Bali, menyatakan bahwa kepemimpinan 
transformasional memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap disiplin kerja, 
dimana seorang pemimpin yang menerapkan gaya kepemimpinan 
transformasional maka disiplin kerja pegawai semakin tinggi. Chen et al. (2016) 
menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional cenderung menduduki posisi 
sentral dalam saran internal sehingga mereka terhubung langsung dengan hampir 
semua anggota tim untuk mentransmisikan tujuan, mengantisipasi masalah, 
meminta saran, dan pengelolaan arus sumber daya, kepemimpinan 
transformasional yang di miliki oleh seorang manajer hendaknya dapat 
menciptakan integrasi yang tinggi dan mendorong gairah kerja karyawan itu 
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sendiri. Shim et al. (2015) menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional 
juga untuk menggerakkan karyawan agar mengesampingkan kepentingan pribadi 
mereka demi kebaikan kelompok. 
Faktor lain yang mempengaruhi disiplin kerja karyawan adalah budaya 
organisai. Suniastuti (2012) yang meneliti pengharuh budaya organisasi terhadap 
disiplin kerja yang dilakukan di Perusahaan Daerah Parkir Kota Denpasar 
menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan, 
penelitian tersebut mengatakan budaya organisasi merupakan variabel yang 
memberikan pengaruh dominan terhadap disiplin kerja karyawan Perusahaan 
Daerah Parkir Kota Denpasar, dengan ini menunjukkan adanya budaya yang 
mengatur tingkah pola karyawan seperti jam masuk kantor yang telah di sesuaikan 
oleh perusahaan akan dapat meningkatkan ke disiplinan kerja karyawan. Melitski 
et al. (2010) menyatakan bahwa budaya organisasi di gambarkan sebagai nilai-
nilai yang di anut secara kolektif, kepercayaan bersama dan cita-cita simbolik di 
mana individu dalam organisasi tertentu di anggap. Jasinskas et al. (2016) 
menyatakan bahwa budaya organisasi merupakan bagian integral dari setiap 
organisasi. Ini adalah ke seluruhan prinsip, keyakinan, harapan, norma, sikap, dan 
kebiasaan yang hanya khas bagi anggotanya, di perlakukan sebagai kelompok 
kepercayaan dari orang-orang ini, yang menentukan reaksi mereka terhadap 
proses di dalam dan di luar organisasi. Budaya   organisasi   di   setiap   
perusahaan   berbeda-beda, budaya organisasi dapat mempengaruhi tingkah laku 
dari anggota perusahaan atau organisasi tersebut. Tsai (2011) menyatakan bahwa 
budaya yang kuat adalah sistem peraturan yang menjelaskan bagaimana orang 
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harus bersikap, organisasi dengan budaya yang kuat memiliki nilai dan kode etik 
yang sama bagi karyawannya, yang seharusnya membantu mereka mencapai misi 
dan sasaran mereka. Ini berarti terjadi komitmen yang saling mendukung antara 
budaya organisasi dan pimpinan dalam mempengaruhi kinerja dan ke disiplinan 
pegawai di suatu perusahaan. 
Hal lain yang mempengaruhi disiplin kerja adalah komunikasi. Penelitian 
Suniastuti (2012) yang dilakukan di Perusahaan Daerah Parkir Kota Denpasar 
mengungkapkan bahwa komunikasi memiliki pengaruh positif dan signifikan 
terhadap disiplin kerja, pada penelitian tersebut menyatakan bahwa semakin baik 
sistem komunikasi di suatu perusahaan maka semakin tinggi pula tingkat ke 
disiplinan karyawan. Ardiansyah (2016) menyatakan bahwa komunikasi 
merupakan pemindahan informasi dan pemahaman dari seseorang kepada 
seseorang. Untuk pemindahkan informasi di perlukan suatu proses komunikasi, 
dengan adanya komunikasi, karyawan dan pimpinan dapat berinteraksi dengan 
baik dalam memecahkan suatu permasalahan yang ada di dalam suatu perusahaan 
atau organisasi yang dapat menghambat kemajuan perusahaan itu sendiri. Dengan 
komunikasi yang lancar, dapat memudahkan kelancaran kinerja di perusahaan dan 
dapat meningkatkan ke disiplinan pada suatu perusahaan. 
Era sekarang yang di mana trend pakaian atau fashion sudah sangat terkenal 
dan merupakan salah satu kebutuhan utama yaitu sandang, Fashion adalah istilah 
umum untuk gaya atau mode. Fashion dan individu merupakan dua hal yang tidak 
terpisahkan. Setiap wanita maupun pria ingin tampil gaya dan terlihat menarik. 
Karena itu berbagai macam aksesoris seperti baju, sepatu dengan model terbaru 
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pastinya akan menarik perhatian para wanita maupun pria yang mengaku diri 
sebagai fashionista, fashionista yaitu seseorang yang terlibat dalam dunia fashion. 
Dunia fashion secara tidak langsung sedang mendorong para fashionista untuk 
tampil lebih menarik, serta menyediakan wadah guna memperlihatkan selera atau 
gaya dari masing-masing individu.  
Banyak orang yang memiliki modal berniat untuk membuka usaha dibidang 
fashion, baik ingin membuat usaha jasa pembuatan atau design pakaian dan usaha 
reseller pakaian. Para pengusaha yang membuka usaha di bidang fashion 
berpendapat bahwa membuka usaha di bidang fashion sangat menguntungkan, 
karena fashion yang berisikan pakaian ataupun aksesoris merupakan salah satu 
kebutuhan dari manusia yang setiap saat akan di beli, apalagi di Bali yang 
memiliki hari raya sangat banyak di setiap tahunnya dan minat dari konsumen 
menggunakan pakaian baru pada saat menjelang hari raya sangat besar. Salah 
satunya adalah Fashion Market yang menjadi reseller pakaian yang terletak di 
daerah Denpasar, owner dari Fashion Market memiliki banyak usaha yang serupa 
dengan Fashion Market tetapi dengan nama di setiap usahanya yang berbeda-
beda, bukan menggunakan satu nama.  
Tujuan dari owner itu tidak menggunakan nama yang sama di setiap 
perusahaannya karena owner menginginkan tidak adanya pengambilan pelanggan 
di setiap tempat, jika menggunakan nama yang sama, otomatis pelanggan akan 
mencari di mana letak tempat yang lebih dekat dari tempat tinggalnya di 
bandingkan mencari tempat yang jauh, itu akan mengambil pelanggan dari salah 
satu toko. Fashion Market memiliki 38 karyawan yang lebih banyak di bandingan 
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dengan perusahaan lainnya yang dimiliki owner, itu karena Fashion Market di 
nilai paling besar menghasilkan keuntungan dan jumlah konsumen yang 
berkunjung sangat besar, jumlah karyawan pun di tambah agar bisa melayani 
konsumen dengan baik. Di sini Fahion Market di gunakan sebagai tempat 
penelitian, karena di Fashion Market terdapat masalah disiplin kerja yang dapat di 
lihat dari jumlah absensi karyawan di Fashion Market banyak yang tidak hadir 
yang di dapat dari supervisor Fashion Market dan dapat di lihat pada Tabel 1. 
Tabel 1. 
Daftar Absensi Karyawan Fashion Market Tahun 2016 
Bulan 
Banyak Kejadian 
Jumlah 
Izin/Cuti Sakit Tanpa Ket. 
Januari 1 4 1 6 
Februari 3 2 2 7 
Maret 2 5 2 9 
April 4 3 3 10 
Mei 3 3 0 6 
Juni 5 3 2 10 
Juli 4 4 2 10 
Agustus 2 3 3 8 
September 2 5 4 11 
Oktober 4 3 3 10 
November 2 0 1 3 
Desember 5 2 2 9 
Sumber: Fashion Market, 2017 
Tabel 1. mengidentifikasikan bahwa jumlah karyawan yang tidak hadir 
masih banyak tanpa keterangan. Puncaknya pada bulan Juni sampai dengan 
Oktober. Tingkat absensi yang tinggi mengidentifikasikan ada sesuatu yang salah 
pada perusahaan. Disiplin yang di mulai dari hal kecil akan berdampak besar bagi 
produktivitas perusahaan Fashion Market Denpasar, dengan demikian perlu 
diteliti apakah permasalahan ke disiplinan ini berkaitan dengan kepemimpinan 
transformasional, budaya organisasi yang ada di perusahaan ataupun dengan 
komunikasi. 
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Berdasarkan wawancara terhadap beberapa karyawan dari Fashion Market 
mengenai indikasi disiplin kerja. Budaya organisasi menunjukkan indikasi negatif 
yang berarti budaya organisasi di perusahaan ini justru menurunkan disiplin kerja 
karyawan. Indikasi tersebut masih adanya karyawan yang telat masuk kerja pada 
saat jam istirahat telah selesai dan tiba-tiba ingin menukar jadwal hingga 
membuat jadwal berantakan. Disamping itu, terlihat dari hubungan pimpinan 
dengan karyawan tidak terjalin dengan baik, terlihat dari hubungan antara 
pemimpin dan karyawan yang kurang akrab dan kurangnya respon supervisor 
untuk melakukan kontrol pada karyawan. Komunikasi yang menunjukkan masih 
adanya kekurangan dalam rangka optimalisasi disiplin kerja. Salah satu bentuk 
kekurangan tersebut adalah sedikitnya waktu yang digunakan pimpinan untuk 
berdiskusi dengan karyawan dalam hal pekerjaan sangat mempengaruhi disiplin 
kerja karyawan. Dari uraian diatas dapat diketahui bahwa sistem disiplin kerja di 
Fashion Market Denpasar masih belum optimal. Berdasarkan uraian diatas maka 
peneliti tertarik untuk mengambil judul Pengaruh kepemimpinan 
transformasional, budaya organisasi, dan komunikasi terhadap disiplin kerja 
karyawan Fashion Market Denpasar. 
Berdasarkan latar belakang yang telah dipaparkan, maka dapat tujuan dari 
penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan transformasional, 
budaya organisasi dan komunikasi terhadap disiplin kerja karyawan Fashion 
Market Denpasar. Penelitian ini memiliki dua manfaat yaitu manfaat teoritis dan 
manfaat praktis. Secara teoritis hasil penelitian di harapkan dapat di gunakan 
sebagai bahan referensi, menambah informasi, pengetahuan dan wawasan, serta 
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dapat menjadi sumbangan pemikiran bagi peneliti lain yang akan melakukan 
penelitian lanjutan mengenai subjek atau objek yang terkait di dalan penelitian ini 
serta mampu menjadi referensi tambahan bagi pengembangan penelitian 
kedepannya. Sedangkan, secara praktis hasil penelitian ini di harapkan dapat 
menjadi referensi sebagai bahan pertimbangan atau saran yang membangun dan 
sumbangan pemikiran dalam meningkatkan disiplin kerja. 
 Bass (1985:49) menyajikan sebuah teori kepemimpinan transformasional 
yang menjadi rujukan dari banyak ahli dalam proyek penelitian, desertation 
doktor dan buku di bidang kepemimpinan transformasional. Secara konsep dan 
teori kepemimpinan transformasional lebih dipahami sebagai gaya kepemimpinan 
yang melibatkan pengikut, memberikan inspirasi bagi para pengikutnya, serta 
berkomitmen untuik mewujudkan visi bersama dan tujuan bagi suatu organisasi, 
serta menantang para pengikutnya untuk menjadi pemecah masalah yang inovatif, 
dan mengembangkan kapasitas kepemimpinan melalui pelatihan, pendampingan, 
dengan berbagai tantangan dan dukungan.  
Shiva dan Suar (2012) menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional 
menyelimuti hampir semua teori kepemimpinan berdasarkan sifat, gaya, situasi, 
dan proses. Widodo (2008) menyatakan bahwa kepemimpinan adalah setiap 
tindakan yang dilakukan oleh individu atau kelompok untuk mengkoordinir dan 
memberi arah kepada individu atau kelompok lain yang tergabung dalam wadah 
tertentu untuk mencapai tujuan-tujuan yang telah ditetapkan sebelumnya. Robbins 
(2006:473) menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional yaitu pemimpin 
yang mencurahkan perhatiannya kepada persoalan-persoalan yang dihadapi oleh 
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para pengikutnya dan kebutuhan pengembangan dari masing-masing pengikutnya 
dengan cara memberikan semangat dan dorongan untuk mencapai tujuannya. 
Gunawan dan Netra (2017) menyatakan kepemimpinan transformasional 
cenderung memberi perhatian lebih kepada para pengikutnya. Darto (2013) 
berpendapat bahwa pemimpin transformasional memotivasi bahwa untuk berbuat 
lebih dari apa yang sesungguhnya diharapkan yaitu dengan mengikat arti penting 
dan nilai tugas di mata bawahan, dengan mendorong bawahan mengorbankan 
kepentingan tim, organisasi, atau kebijakan yang lebih besar dan dengan 
menaikkan tingkat kebutuhannya ke taraf yang lebih tinggi. 
Paarlberg dan Lavigna (2010) kepemimpinan transformasional adalah 
proses yang memotivasi karyawan dengan memacu cita-cita dan nilai moral 
mereka yang lebih tinggi. Ljungholm (2014) menyatakan bahwa kepemimpinan 
transformasional lewat kualitas hubungan dapat meningkatkan kinerja karyawan, 
manajer harus menunjukkan kepemimpinan transformasional dan secara 
substansial terlibat dalam hubungan berkualitas tinggi dengan karyawan mereka, 
kualitas hubungan yang terkait dengan kepemimpinan transformasional 
meningkatkan persepsi karyawan tentang integritas perilaku manajer. Dewi dan 
Mujiati (2015) menyatakan  bahwa gaya kepemimpinan transformasional 
merupakan pemimpin dengan sosok yang visioner, inspiratif, meningkatkan 
kinerja, serta bertindak sebagai pemimpin yang efektif. Putra dan Adnyani (2013) 
menyatakan pemimpin yang tranformasional harus mampu mengajak bawahanya 
untuk melakukan perubahan dimana perubahan tersebut berpengaruh terhadap 
kinerja dari karyawan itu sendiri. Komunikasi harus selalu dilakukan oleh 
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pimpinan kepada bawahanya dalam penyampaian visi yang akan dikemukakan. 
Rahmi (2014) menegaskan bahwa pemimpin yang menerapkan kepemimpinan 
transformasional memberikan pengaruhnya kepada para pengikut dengan 
melibatkan pengikutnya berpartisipasi dalam penentuan tujuan, pemecahan 
masalah, pengambilan keputusan, dan memberikan umpan balik melalui 
pelatihan, pengarahan, konsultasi, bimbingan, dan pemantauan atas tugas yang 
diberikan. 
 Suniastuti (2012) menyatakan bahwa budaya organisasi di setiap perusahaan 
berbeda-beda, budaya organisasi dapat mempengaruhi tingkah laku dari anggota 
perusahaan atau organisasi tersebut. Budaya organisasi diciptakan terus menerus 
di dalam perusahaan yang bersumber dari pimpinan dengan dukungan semua 
orang yang berada di dalam perusahaan atau organisasi tersebut. Lauture et al. 
(2012) menyatakan budaya organisasi mempengaruhi setiap aspek organisasi dan 
mempengaruhi berbagai outcomes seperti produktivitas, kinerja, komitmen, 
kepercayaan diri, dan perilaku. Diputri dan Rahyuda (2016) menyatakan bahwa 
pemimpin organisasi harus menentukan budaya yang akan ditanamkan dalam 
organisasi sehingga mencerminkan visi organisasi, mengidentifikasi perilaku yang 
tepat untuk membentuk budaya tersebut dan kemudian mengembangkan strategi 
untuk menanamkan perilaku ini di seluruh organisasi. Arimbawa dan Dewi (2013) 
berpendapat bahwa budaya organisasi dapat dilihat dari perilaku orang-orang 
dalam organisasi tersebut terhadap kepatuhan dari nilai-nilai dan norma-norma 
yang ada. Putri (2014) menyatakan bahwa bagi suatu perusahaan atau organisasi, 
budaya yang diterapkan dalam perusahaan sangatlah penting karena budaya 
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organisasi tersebut yang akan mempengaruhi dan memberikan pedoman bagi 
karyawan untuk melaksanakan pekerjaan mereka. Matei (2016) menyatakan 
bahwa budaya organisasi merupakan kumpulan nilai, keyakinan, aspirasi, harapan 
dan perilaku yang diartikulasikan tepat waktu di setiap organisasi, yang menonjol 
dan secara langsung maupun tidak langsung mempengaruhi fungsi dan 
penampilannya. Cancerina (2013) menyatakan bahwa budaya organisasi yang 
kuat di dalam suatu perusahaan akan dapat memberikan serta memotivasi 
karyawannya dalam menyelesaikan tugas dan pekerjaannya.  
Suniastuti (2012) menyatakan bahwa dengan komunikasi, karyawan dan 
pimpinan dapat berinteraksi dengan baik dalam memecahkan suatu permasalahan 
yang ada di dalam suatu perusahaan atau organisasi yang dapat menghambat 
kemajuan perusahaan itu sendiri. Komunikasi baik antara pimpinan dengan 
karyawan maupun antar sesama karyawan merupakan salah satu faktor penting 
untuk meningkatkan disiplin kerja karyawan. Wahyudi (2013) menyatakan bahwa 
komunikasi dinyatakan sebagai sebuah proses penyampaian gagasan dan 
informasi dari seseorang kepada orang lain sehingga timbul pemahaman yang 
nantinya dapat diarahkan kepada aksi nyata untuk mencapai tujuan. Sedangkan 
Wiguna (2015) menyatakan bahwa keterampilan komunikasi telah terbukti 
menjadi elemen yang paling kuat untuk memiliki kinerja yang baik. Keterampilan 
komunikasi dengan efektif, bertindak sebagai jembatan untuk manajer dan 
pemimpin untuk mencapai kemajuan cepat dalam karir mereka.  
Karademir et al. (2014) menyatakan bahwa melalui komunikasi, para 
pekerja di organisasi dapat mengetahui apa yang diharapkan dari mereka dan apa 
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yang dipikirkan manajemen dan rekan mereka tentang mereka. Selain itu, 
menyampaikan dan menerima pengetahuan memiliki peran dalam kehidupan 
organisasi, dan proses komunikasi yang efektif berperan dalam memungkinkan 
pekerja mengembangkan sikap positif. Handoko (2009:43) menyatakan dengan 
terjalinnya komunikasi yang baik diantara pegawai dapat menimbulkan kinerja 
yang lebih baik sehingga akan mengurangi tingkat penurunan kinerja dari pegawai 
pada instansi-instansi pemerintahan. 
Hasil penelitian oleh Gitra (2014), Jaya dan Adnyani (2015), Permata dan 
Mujiati (2017), Susanty dan Baskoro (2012), Sutarmaningtyas et al. (2014) 
menemukan hasil yang sama bahwa kepempinan transformasional memiliki 
pengaruh positif dan signifikan terhadap disiplin kerja. Berdasarkan pemikiran 
tersebut, hipotesis yang dapat diajukan dalam penelitian ini adalah: 
Hipotesis 1 : Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signfifikan 
terhadap disiplin kerja. 
Hasil penelitian oleh Suniastuti (2012), Brahmasari (2009), Iswara dan 
Sudharma (2013), Marhendro (2016), Pribadi dan Herlena (2016) menemukan 
bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 
disiplin kerja. Berdasarkan hasil penelitian sebelumnya, hipotesis yang dapat 
diajukan dalam penelitian ini adalah: 
Hipotesis 2 : Budaya organisasi berpengaruh positif dan signfikan terhadap 
disiplin kerja. 
Hasil penelitian oleh Dessy dan Wibawa (2015), Suniastuti (2012) 
Brahmasari (2009), Suaip dan Astuti (2015) menemukan bahwa komunikasi 
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memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap disiplin kerja. Berdasarkan 
pemikiran tersebut, hipotesis yang dapat diajukan dalam penelitian ini adalah: 
Hipotesis 3 : Komunikasi berpengaruh positif dan signfikan terhadap disiplin 
kerja. 
Berdasarkan kajian teori dan hipotesis penelitian yang telah dipaparkan, 
maka kerangka konseptual dalam penelitian ini disusun sebagai berikut,  
 
 
 
 
 
Gambar 1. Kerangka Konseptual 
METODE PENELITIAN 
Penelitian ini bersifat asosiatif. Penelitian ini dilakukan pada perusahaan 
Fashion Market yang terletak di Jalan Ponogoro no 99 Denpasar.  Subyek dalam 
penelitian ini adalah seluruh karyawan di Fashion Market Denpasar. Objek dari 
penelitian ini adalah Kepemimpnan Transformasional, Budaya Organisasi, 
Komunikasi, dan Disiplin Kerja karyawan Fashion Market Denpasar. 
Penelitian ini menggunakan dua jenis variabel, yaitu variabel bebas dan 
variabel terikat. Variabel bebas (X) pada penelitian ini adalah kepemimpinan 
transformasional (X1), budaya organisasi (X2), dan komunikasi (X3). Variabel 
terikat berupa disiplin kerja (Y). Dalam mengukur keempat variabel tersebut, 
digunakan beberapa indikator yang disajikan dalam Tabel 2. Sebagai berikut,  
Kepemimpinan 
transaksional (X1) 
Budaya Organisasi 
(X2) 
Komunikasi (X3) 
Disiplin Kerja (Y) 
H1 
H2 
H3 
Commented [AE1]: Atas dan bawah harus sejajar 
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Tabel 2. 
Definisi Operasional Variabel 
Variabel Indikator Pernyataan Dalam Kuesioner 
Disiplin Kerja 
(Y) 
 
Sumber: 
Alfred (1983:72) 
1. Ketepatan waktu 
2. Pemanfaatan saran 
3. Tanggung jawab yang tinggi 
4. Ketaatan terhadap aturan 
kantor 
1. Saya mematuhi peraturan mengenai 
jadwal kerja 
2. Saya mengerti bagaimana petunjuk 
penggunaan alat kerja 
3. Saya mengerjakan tugas dan 
mencapai hasil sesuai intruksi 
dengan aturan yang berlaku 
4. Saya menggunakan atribut kantor 
seperti seragam, id card sesuai 
aturan yang berlaku 
Kepemimpinan 
Transformasion
al (X1) 
 
Sumber: 
Bass  (1985:49) 
1. Pengaruh idealis 
2. Motivasi yang memberi 
inspirasi 
3. Stimulasi intelektual 
4. Pertimbangan individu 
1. Saya menghormati pimpinan 
2. Pimpinan memberikan saya 
tantangan 
3. Pimpinan mempunyai ide kreatif 
dalam solusi pekerjaan 
4. Pimpinan mendengarkan keluhan 
karyawan 
Budaya 
Organisasi (X2) 
 
Sumber: 
Brahmasari 
(2009) 
1. Tujuan perusahaan 
2. Konsensus 
3. Keunggulan 
4. Kesatuan 
5. Prestasi 
6. Keakraban 
7. Integrasi 
1. Saya memahami tujuan dari 
perusahaan 
2. Aspirasi setiap karyawan dapat 
disampaikan secara langsung terkait 
kebijakan perusahaan 
3. Saya selalu menerapkan nilai-nilai 
yang ada di dalam perusahaan 
4. Pemberian reward dari perusahaan 
kepada karyawan berdasarkan atas 
kinerja karyawan 
5. Perusahaan memperhatikan kinerja 
setiap karyawan 
6. Komunikasi antar karyawan terjalin 
dengan baik di perusahaan 
7. Karyawan bekerjasama untuk 
mencapai tujuan perusahaan 
Komunikasi (X3) 
 
Sumber : 
Mangkunegara 
(2004:148) 
1. Pemahaman 
2. Kesenangan 
3. Pengaruh pada sikap 
4. Hubungan yang makin baik 
5. Tindakan 
1. Pimpinan melakukan diskusi dengan 
karyawan. 
2. Pimpinan memberikan semangat 
kepada karyawan. 
3. Informasi mengenai aktifitas 
karyawan disampaikan dengan baik. 
4. Tegur sapa antar karyawan dengan 
pimpinan terjalin dengan baik. 
5. Pimpinan menyampaikan tugas 
kepada karyawan sesuai dengan 
tanggung jawab karyawannya. 
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Populasi penelitian ini adalah seluruh karyawan Fashion Denpasar yang 
berjumlah 38 orang. Metode yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan 
sampel jenuh, dimana seluruh populasi penelitian dipilih menjadi responden 
sebanyak 38 orang karyawan, yaitu seluruh karyawan Fashion Market Denpasar. 
Metode pengumpulan data yang dipergunakan dalam penelitian ini meliputi 
wawancara dan penyebaran kuesioner. Tiap indikator variabel penelitian diberi 
pilihan jawaban dengan menggunakan Skala Likert, seperti pada Tabel 3. sebagai 
berikut, 
Tabel 3. 
Alternative Jawaban Responden 
Simbol Keterangan  Skor 
SS Sangat setuju 5 
ST Setuju 4 
N Netral 3 
TS Tidak setuju 2 
STS Sangat tidak setuju 1 
                     Sumber : Sugiyono, 2013 
Terdapat dua jenis data yang digunakan dalam penelitian ini, yaitu data 
kualitatif berupa hasil survei dan wawancara yang dilakukan dengan supervisor 
perusahaan Fashion Market dan data kuantitatif berupa wawancara terhadap data 
absensi yang didapat dari supervisor Fashion Market. Berdasarkan sumbernya, 
data dalam penelitian ini berasal dari sumber primer yaitu karyawan Fashion 
Market yang menjadi narasumber langsung pada penelitian ini dan sumber 
sekunder yaitu perusahaan yang dapat dilihat dari jumlah karyawan dan absensi 
karyawan. 
Penelitian ini menggunakan kuesioner sebagai alat pengumpulan data, 
sehingga perlu dilakukan pengujian validitas dan reliabilitas agar kuesioner 
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tersebut layak untuk digunakan. Butir dalam instrument dikatakan valid apabila 
koefisien korelasi lebih besar atau sama dengan 0,30. Instumen dapat dikatakan 
reliable jika Cronbach alpha lebih besar dari 0.60. maka instrument dinyatakan 
reliabel. Teknik analisis data yang digunakan berupa analisis regresi berganda dan 
uji asumsi klasik. 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Jumlah responden yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak 38 orang. 
Uraian tentang karakteristik responden menyangkut empat aspek yaitu jenis 
kelamin, usia, pendidikan terakhir dan lama bekerja. Karakteristik responden 
diuraikan pada Tabe 4. sebagai berikut, 
Tabel 4. 
Karakteristik Responden 
No. Keterangan 
Jumlah 
(orang) 
Persentase 
(%) 
1. Jenis Kelamin Laki – laki 4 10,53 
  Perempuan 34 89,47 
  Total 38 100 
2. Usia <20-30 tahun 26 68,42 
  31-40 tahun 11 28,95 
  41-50> tahun 1 2,63 
  Total 38 100 
3. Pendidikan 
terakhir 
SMA / SMK 36 94,74 
 Diploma 1 (D1) 0 0 
 Diploma 2 (D2) 0 0 
 Diploma 3 (D3) 0 0 
 Sarjana (S.1) 2 5,26 
 Total 38 100 
4. Lama Bekerja <1-5 tahun 20 52,63 
  6-10 tahun 10 26,32 
  11-15> tahun 8 21,05 
  Total 38 100 
Sumber : data diolah, 2018 
Pada kategori jenis kelamin, karyawan didominasi oleh perempuan 
sebanyak 34 orang dengan persentase 89,47%. Pada kategori usia, sebagian besar 
responden berusia di antara <20-30 tahun dengan persentase 68,42%, sedangkan 
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untuk kelompok usia terendah yaitu pada usia 41-50> tahun dengan persentase 
2,63%. Berdasarkan tingkat pendidikan terakhir, sebagian besar karyawan 
merupakan tamatan SMA/SMK dengan jumlah 36 orang dengan persentase 
94,74%. Sebagian besar responden memiliki pengalaman bekerja selama <1-5 
tahun sebanyak 20 orang atau 52,63 %.  
Tabel 5. 
Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas 
Variabel Indikator Koefisien Korelasi Alpha Cronbach 
Disiplin Kerja (Y) Y1 0,754 0,834 
 Y2 0,722  
 Y3 0,662  
 Y4 0,664  
Kepemimpinan 
Transformasional 
(X1) 
X1.1 0,494 0,739 
X1.2 0,634  
X1.3 0,563  
X1.4 0,776  
Budaya 
Organisasi (X2) 
X2.1 0,719 0,753 
X2.2 0,801  
X2.3 0,694  
X2.4 0,722  
X2.5 0,604  
X2.6 0,466  
X2.7 0,471  
Komunikasi (X3) X3.1 0,788 0,745 
 X3.2 0,672  
 X3.3 0,588  
 X3.4 0,736  
 X3.5 0,592  
Sumber : data diolah, 2018 
Data Tabel 5. menunjukkan bahwa seluruh variabel memiliki nilai koefisien 
korelasi dengan skor total seluruh item pernyataan lebih besar dari 0,30. Hal ini 
menunjukkan bahwa instrument penelitian tersebut valid. Seluruh instrument 
penelitian yaitu disiplin kerja, kepemimpinan transformasional, budaya organisasi, 
dan komunikasi memiliki koefisien Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,60. Hal 
ini dapat dikatakan bahwa semua instrumen reliable. 
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Tabel 6. 
Deskripsi Variabel 
Variabel Pernyataan  
Frekuensi Rata-
rata STS TS N S SS 
Disiplin 
Kerja 
Saya mematuhi peraturan mengenai 
jadwal kerja 
1 5 4 17 11 3,84 
 Saya mengerti bagaimana petunjuk 
penggunaan alat kerja 
1 0 5 24 8 4,00 
 Saya mengerjakan tugas dan mencapai 
hasil sesuai intruksi dengan aturan yang 
berlaku 
0 0 13 22 3 3,74 
 Saya menggunakan atribut kantor seperti 
seragam, id card sesuai aturan yang 
berlaku 
1 0 5 4 28 4,53 
     Total 4,03 
Kepemim- 
pinan 
Transfor- 
masional 
Saya menghormati pimpinan 1 0 4 14 19 4,32 
Pimpinan memberikan saya tantangan 0 3 27 7 1 3,16 
Pimpinan mempunyai ide kreatif dalam 
solusi pekerjaan 
0 1 21 15 1 3,42 
Pimpinan mendengarkan keluhan 
karyawan 
0 9 15 8 6 3,29 
     Total 3,54 
Budaya 
Organisasi 
Saya memahami tujuan dari perusahaan 0 3 23 10 2 3,29 
 Aspirasi setiap karyawan dapat 
disampaikan secara langsung terkait 
kebijakan perusahaan 
0 8 17 10 3 3,21 
 Saya selalu menerapkan nilai-nilai yang 
ada di dalam perusahaan 
0 0 25 11 2 3,39 
 Pemberian reward dari perusahaan 
kepada karyawan berdasarkan atas 
kinerja karyawan 
1 2 19 8 8 3,53 
 Perusahaan memperhatikan kinerja setiap 
karyawan 
0 1 15 12 10 3,82 
 Komunikasi antar karyawan terjalin 
dengan baik di perusahaan 
0 2 12 16 8 3,79 
 Karyawan bekerjasama untuk mencapai 
tujuan perusahaan 
0 0 13 19 6 3,82 
     Total 3,55 
Komunikasi Pimpinan melakukan diskusi dengan 
karyawan 
0 3 25 6 4 3,29 
 Pimpinan memberikan semangat kepada 
karyawan 
1 2 22 6 7 3,42 
 Informasi mengenai aktifitas karyawan 
disampaikan dengan baik 
0 3 16 16 3 3,50 
 Tegur sapa antar karyawan dengan 
pimpinan terjalin dengan baik 
1 1 11 20 5 3,71 
 Pimpinan menyampaikan tugas kepada 
karyawan sesuai dengan tanggung jawab 
karyawnnya 
0 1 15 22 0 3,55 
     Total 3,54 
Sumber : data diolah, 2018 
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Dalam mengukur kategori penilaian responden terhadap variabel kepemimpinan 
transformasional, budaya organisasi dan komunikasi, digunakan rentang penilaian 
sepeti pada Tabel 7. sebagai berikut,  
Tabel 7. 
Kriteria Pengukuran Deskripsi Variabel Penelitian 
No. Skala Interpretasi 
1 1,00 – 1,80 Sangat Tidak Baik 
2 1,81 – 2,60 Tidak Baik 
3 2,61 – 3,40 Cukup Baik 
4 3,41 – 4,20 Baik 
5 4,21 – 5,00 Sangat Baik 
Sumber : Data primer, 2018 
Rata-rata skor jawaban responden mengenai variabel disiplin kerja sebesar 
4,03. Nilai tersebut berada dalam kategori yang baik. Hal ini berarti bahwa 
disiplin yang ada di Fashion Market Denpasar dikatakan baik, karena sebagian 
besar karyawan masih mentaati peraturan yang ada di Fashion Market Denpasar. 
Distribusi jawaban responden terhadap variabel disiplin kerja dengan nilai rata-
rata tertingginya sebesar 4,53 pada pernyataan “saya menggunakan atribut kantor 
seperti seragam, id card sesuai aturan yang berlaku” dan untuk nilai rata-rata 
terendahnya sebesar 3,74 pada pernyataan “saya mengerjakan tugas dan mencapai 
hasil sesuai intruksi dengan aturan yang berlaku”. 
 Rata-rata skor jawaban responden mengenai variabel kepemimpinan 
transformasional sebesar 3,54. Nilai tersebut berada dalam kategori yang berarti 
baik. Hal ini berarti jika kepemimpinan transformasional semakin kuat, maka 
disiplin kerja yang dimiliki karyawan Fashion Market Denpasar akan meningkat. 
Distribusi jawaban responden terhadap variabel kepemimpinan transformasional 
dengan nilai rata-rata tertingginya sebesar 4,32 pada pernyataan “saya 
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menghormati pimpinan” dan untuk nilai rata-rata terendahnya sebesar 3,16 pada 
pernyataan “pimpinan memberikan saya tantangan”. 
 Rata-rata skor jawaban responden mengenai variabel budaya organisasi 
sebesar 3,55. Nilai tersebut berada pada kategori baik. Hal ini berarti bahwa 
semakin baik budaya organisasi di suatu perusahaan maka akan akan semakin 
meningkatkan kedisiplinan karyawan dalam bekerja. Distribusi jawaban 
responden terhadap variabel budaya organisasi dengan nilai rata-rata tertingginya 
sebesar 3,82 ada pada dua pernyataan yaitu  “perusahaan memperhatikan kinerja 
setiap karyawan” dan pernyataan “karyawan bekerjasama untuk mencapai tujuan 
perusahaan”. Nilai rata-rata terendahnya sebesar 3,21 pada pernyataan “aspirasi 
setiap karyawan dapat disampaikan secara langsung terkait kebijakan 
perusahaan”. 
 Rata-rata skor jawaban responden mengenai komunikasi sebesar 3,54. Nilai 
tersebut berada dalam kateori yang baik. Hal ini berarti bahwa komunikasi yang 
baik antar karyawan ataupun dengan pimpinan akan membuat suasana harmonis 
dan rasa nyaman, hal tersebut mampu meningkatkan rasa ke disiplinan di dalam 
suatu perusahaan. Distribusi jawaban responden terhadap variabel komunikasi 
dengan nilai rata-rata tertingginya sebesar 3,71 pada pernyataan “tegur sapa antar 
karyawan dengan pimpinan terjalin dengan baik” dan untuk nilai rata-rata 
terendahnya sebesar 3,29 pada pernyataan “pimpinan melakukan diskusi dengan 
karyawan”. 
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Tabel 8. 
Hasil Analisis Regresi Linear Berganda 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients T Sig. 
B Std. Error Beta 
1 (Constant) 6.324 2.748  2.301 .028 
X1 .672 .242 .544 2.775 .009 
X2 
X3 
.006 
.006 
.139 
.176 
.209 
.308 
2.041 
3.036 
.017 
.021 
R Square 
F Statistik 
Signifikansi 
0.508 
5.044 
0.005 
Sumber : data diolah, 2018 
Berdasarkan hasil analisis regresi linear berganda seperti yang disajikan Tabel 8. 
maka persamaan strukturalnya adalah sebagai berikut. 
 Y = 6,324 + 0,672 X1 + 0,006 X2 + 0,006 X3 + ε …………………………..(1) 
Persamaan regresi linear berganda tersebut menunjukan arah masing-masing 
variabel bebas terhadap variabel terikatnya. 
 Selain analisis linier berganda, data juga di uji menggunakan uji asumsi 
klasik, berupa uji normalitas, uji multikolinieritas, dan heteroskedasitas. Hasil 
pengujian tersebu, disajikan pada tabel sebagai berikut, 
Tabel 9. 
Hasil Uji Normalitas 
 Unstandardized Residual 
N 38 
Kolmogorov-Smirnov Z 0,697 
Asymp.Sig.(2-tailed) 0,716 
Sumber : data diolah, 2018 
Tabel 9. menunjukkan bahwa nilai Kolmogrov Sminarnov sebesar 0,697, 
sedangkan Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,716. Hasil tersebut mengindikasikan 
bahwa model persamaan regresi tersebut berdistribusi normal karena nilai Asymp. 
Sig. (2-tailed) 0,716 lebih besar dari nilai alpha 0,05. 
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Tabel 10. 
Hasil Uji Multikoleniaritas 
Variabel Tolerance VIF 
 Kepemimpinan Transformasional (X1) 0,529 1,890 
Budaya Organisasi (X2) 0,469 2,134 
Komunikasi (X3) 0,411 2,432 
Sumber : data diolah, 2018 
 Tabel 10. menunjukkan bahwa nilai Tolerance  dan VIF dari variabel 
Kepemimpinan Transformasional, Budaya Organisasi, dan Komunikasi. Nilai 
tersebut menunjukkan bahwa nilai Tolerance untuk setiap variabel lebih besar dari 
0,10 dan nilai VIF yang lebih kecil dari 10. Hasil ini mengindikasikan bahwa 
tidak terdapat gejala multikolinear dari model regresi yang dibuat. 
Tabel 11. 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients t sig. 
B Std. Error Beta 
1 (Constant) 3,342 1,535  2,177 ,036 
X1 
X2 
-,224 
,221 
,135 
,078 
-,327 
,595 
-1,655 
2,839 
,107 
,208 
X3 -,238 ,098 -,542 -2,422 ,081 
Sumber : data diolah, 2018 
 Tabel 11. menunjukkan bahwa nilai Sig. dari variabel Kepemimpinan 
Transformasional (X1), Budaya Organisasi (X2), dan Komunikasi (X3), masing-
masing sebesar 0,107, 0,208, dan 0,081. Nilai tersebut lebih besar dari 0,05 yang 
artinya model regresi bebas dari gejala heteroskedasitistas. 
Tabel 12. 
Uji ANOVA 
Model 
Sum of 
Squares 
Df 
Mean 
Square 
F sig. 
1 Regression 64.550 3 21.517 5.044 .005b 
Residual 145.029 34 4.266   
Total 209.579 37    
Sumber : data diolah, 2018 
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 Untuk mengetahui kelayakan model yang digunakan, diuji menggunakan uji 
F. Hasil Uji F pada tabel 12, dapat diketahui bahwa nilai sig. 0,005 < 0,05. Maka 
H0 ditolak pada taraf nyata 0,05, maka yang berarti layak.  
 Berdasarkan hasil uji statistik t, diketahui bahwa variabel kepemimpinan 
transformasional memiliki nilai thitung yang lebih besar dari ttabel (2,775 > 2,030) 
dengan nilai signifikansi 0,009 yang lebih kecil dari 0,05. Hasil ini berarti 
kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
disiplin kerja. Dengan demikian H1 diterima. Variabel budaya organisasi 
memiliki nilai thitung yang lebih besar dari ttabel (2,041 > 2,030) dengan nilai 
signifikansi 0,017 yang lebih kecil dari 0,05. Hasil ini berarti budaya organisasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap disiplin kerja. Dengan demikian H2 
diterima. Variabel komunikasi memiliki nilai thitung yang lebih besar dari ttabel 
(3,036 > 2,030) dengan nilai signifikansi 0,021 yang lebih kecil dari 0,05. Hasil 
ini berarti komunikasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap disiplin kerja. 
Dengan demikian H3 diterima. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap disiplin kerja yang berarti apabila 
kepemimpinan transformasional semakin baik maka disiplin kerja yang dimiliki 
karyawan Fashion Market Denpasar akan meningkat dan sebaliknya, semakin 
buruk kepemimpinan transformasional maka disiplin kerja yang dimiliki 
karyawan Fashion Market Denpasar akan menurun. Hasil penelitian ini sesuai 
dengan penelitian sebelumnya oleh Gitra (2014), Jaya dan Adnyani (2015), 
Permata dan Mujiati (2017), Susanty dan Baskoro (2012), Sutarmaningtyas et al. 
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(2014) menemukan hasil yang sama bahwa kepempinan transformasional 
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap disiplin kerja 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap disiplin kerja yang berarti apabila budaya organisasi yang 
terdapat di Fashion Market Denpasar semakin baik maka disiplin kerja yang 
dimiliki karyawan Fashion Market Denpasar akan meningkat dan sebaliknya, 
semakin buruk budaya organisasi maka disiplin kerja yang dimiliki karyawan 
Fashion Market Denpasar akan menurun. Hasil penelitian ini sesuai dengan 
penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh oleh Suniastuti (2012), Brahmasari 
(2009), Iswara dan Sudharma (2013), Marhendro (2016), Pribadi dan Herlena 
(2016) menemukan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh positif dan 
signifikan terhadap disiplin kerja. 
 Hasil penelitian menunjukkan bahwa komunikasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap disiplin kerja yang berarti komunikasi yang baik antar 
karyawan ataupun dengan pimpinan akan membuat suasana harmonis dan rasa 
nyaman, hal tersebut mampu meningkatkan rasa kedisiplinan di dalam suatu 
perusahaan. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian sebelumnya yang 
dilakukan oleh oleh Dessy dan Wibawa (2015), Suniastuti (2012) Brahmasari 
(2009), Suaip dan Astuti (2015) menemukan bahwa komunikasi memiliki 
pengaruh positif dan signifikan terhadap disiplin kerja. 
 Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional 
berpengaruh terhadap disiplin kerja karyawan. Hal ini mengandung implikasi agar 
kedepannya pimpinan mampu membuat karyawan termotivasi untuk melakukan 
E-Jurnal Manajemen Unud, Vol. 7, No. 7, 2018: 3737-3766    
3761 
 
 
lebih dari yang diharapkan agar dapat meningkatkan disiplin kerja karyawan 
sehingga tujuan dari perusahaan tercapai. Budaya organisasi berpengaruh 
terhadap disiplin kerja karyawan. Hal ini mengandung implikasi agar kedepannya 
budaya organisasi harus dipertegas agar karyawan mematuhi peraturan yang ada 
di perusahaan. Komunikasi yang ada di perusahaan harus berjalan dengan baik 
agar tidak adanya kesalahan informasi atau tidak tercapainya informasi yang dapat 
mengakibatkan kesalahan dalam bekerja. 
 Penelitian ini telah dilaksanakan sesuai dengan prosedur ilmiah, namun 
demikian masih memiliki keterbatasan, yaitu faktor-faktor yang mempengaruhi 
disiplin kerja dalam penelitian ini hanya terdiri dari tiga variabel, yaitu 
kepemimpinan transformasional, budaya organisasi, dan komunikasi, sedangkan 
masih banyak faktor lain yang mempengaruhi disiplin kerja. Minimnya sampel 
dalam penelitian ini yaitu sebanyak 38, jadi seluruh populasi yang ada di 
penelitian ini dijadikan sebagai sampel dan menggunakan sampel jenuh. 
 
SIMPULAN DAN SARAN 
 Simpulan yang dapat ditarik berdasarkan hasil analisis penelitian dan hasil 
pembahasan yang telah dipaparkan adalah kepemimpinan transformasional, 
budaya organisasi dan komunikasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
disiplin kerja di Fashion Market Denpasar. Hal ini menunjukkan semakin baik 
kepemimpinan transformasional, budaya organisasi dan komunikasi maka disiplin 
kerja juga akan meningkat 
 
Satya Brahmannanda, Pengaruh Kepemimpinan Transformasional... 
 
3762 
 
 
 Saran yang dapat diberikan berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan 
adalah pimpinan harus lebih memberikan tantangan terhadap karyawan agar para 
karyawan lebih termotivasi dan mengeluarkan semangat kerjanya, pimpinan 
sebaiknya memberikan karyawan untuk mengeluarkan aspirasi terhadap kebijakan 
dalam perusahaan, pimpinan harus lebih sering berdiskusi terhadap para 
karyawannya agar dapat menimbulkan rasa akrab dari atasan maupun bawahan, 
dan kontrol terhadap para karyawan harus lebih rutin agar tugas sesuai dengan 
intruksi dan aturan yang berlaku dari perusahaan. 
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